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En elektronikmekaniker fodt 1 1965 péstod sig udsat for forskelsbehandling pa grund af alder 1
forbindelse med, at hun ikke var blevet tilbudt videreuddannelse, og at hun var blevet afskediget fra sin
stilling. Elektronikmekanikerens ansattelsesforhold var omfattet af Industriens Overenskomst, der inde-
holder et forbud mod forskelsbehandling pa grund af alder, der som minimum svarer til bestemmelserne i
beskeftigelsesdirektivet. Forskelsbehandlingsloven fandt derfor ikke anvendelse.

Forud for indbringelsen af sagen for Ligebehandlingsnavnet havde elektronikmekanikerens faglige
organisation indbragt sagen for Afskedigelsesnavnet. Den faglige organisation havede senere sagen
med begrundelsen, at de ikke fandt sagen egnet til afgerelse ved en hovedforhandling 1 Afskedigel-
sesnevnet. Nevnet vurderede, at valget af Afskedigelsesnevnet som forum for tvistens legsning som
udgangspunkt havde den virkning, at elektronikmekanikeren ikke efterfolgende kunne rejse samme krav
ved Ligebehandlingsnaevnet. Naevnet vurderede dog, at der konkret var grundlag for at fravige udgangs-
punktet, da elektronikmekanikeren blandt andet havde tilvejebragt oplysninger om baggrunden for, at
den faglige organisation opgav at fore sagen videre 1 det fagretlige system. Navnet behandlede derfor
klagen. Klagen blev behandlet efter overenskomstens regler om forskelsbehandling pd grund af alder.

Af de fremlagte notater og skemaer fra diverse aftholdte meder og medarbejderudviklingssamtaler
fremgik, at virksomheden var utilfreds med elektronikmekanikerens performance, og at hun generelt
manglede kompetencer til at bestride stillingen. Nevnet vurderede herefter, at elektronikmekanikeren
ikke havde péavist faktiske omstendigheder, der gav anledning til at formode, at hendes alder havde
betydning for virksomhedens beslutning om ikke at tilbyde hende videreuddannelse og at afskedige hende
fra sin stilling.

Elektronikmekanikeren fik derfor ikke medhold i klagen.

Klagen angar péstdet forskelsbehandling pa grund af alder i forbindelse med, at en elektronikmekaniker
ikke blev tilbudt videreuddannelse, og at hun blev afskediget fra sin stilling hos den indklagede virksom-
hed.

Ligebehandlingsnzevnets afgorelse

Det var ikke i strid med Industriens Overenskomsts bestemmelser om forskelsbehandling pa grund
af alder, at klager ikke blev tilbudt videreuddannelse, og at hun blev afskediget fra sin stilling hos
indklagede.

Sagsfremstilling

Klager, der er fodt 1 1965, er tysk statsborger og uddannet som kommunikationselektroniker i Tyskland.
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Klager blev pr. 2. maj 2001 ansat som elektronikmekaniker hos den indklagede virksomhed. Af ansattel-
seskontrakten fremgar blandt andet:

”Jobkategori
Elektronikmekaniker

Tiltreedelsesdato

2. maj 2001

Grundlennen er aftalt til kr. 19127 ,- pr, méned, hertil kommer tilleeg 1 henhold til lokalaftale om lenform.

Regler for opsigelse, overarbejde, lon ved S/H-dage og sygdom folger geldende lokalaftale (se bagsiden).

Overarbejdsbetaling, forskudstids-tilleg, tillag for arbejde 1 holddrift, betaling for ude- og rejsearbejde og
genetilleg

1 gvrigt betales efter geldende overenskomst, samt eventuelle lokalaftaler.

Den normale ugentlige arbejdstid er 1 henhold til Industriens Overenskomst, samt eventuelle lokalaftaler.

For ansettelsesforholdet 1 ovrigt geelder Industriens Overenskomst (indgéet mellem Dansk Industri og
CO-industri), samt lokalaftale om ansattelsesvilkar.

DKDD Lokalaftale

Ansattelsesvilkér for ansatte under Industriens Overenskomst pd [indklagede] (Funktionarlignende an-
settelse)

Formal
Med det formal at aftale ansattelsesvilkar for alle ansatte

under Industriens Overenskomst er der enighed om, at medarbejdergrupper tilknyttet ovennavnte over-
enskomst, ansettes efter naerveaerende aftale.
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§ 8. Fortolkningsudvalg

Stk. 1. Udvalget har til opgave at fortolke og lese eventuelle uoverensstemmelser med hensyn til
overholdelse af intentionerne i aftalen.

9. Fagretslig behandling

Stk. 1. Eventuelle uoverensstemmelser vedreorende forstaelse af de individuelle aftaler eller af naervaren-
de retningslinjer behandles efter Overenskomstens regler for behandling af faglig strid.

Af hovedaftale mellem LO og DA af 31. oktober 1973 med @ndringer pr. 1. januar 1993 fremgar blandt
andet:

»§ 4....

Stk. 3. Ved afskedigelse af en arbejdstager mé vilkarligheder ikke finde sted, og klager over pastdede
urimelige afskedigelser kan derfor behandles efter nedenstaende regler. Hovedorganisationerne anbefaler,
at sager om pastdede urimelige afskedigelser behandles hurtigst muligt af de bererte parter. Sager, 1 hvilke
der nedlegges pastand om underkendelse af en

afskedigelse, skal sa vidt muligt veere afsluttet inden udlebet af den pageldende arbejdstagers opsigelses-
varsel.

— A Safremt der foretages afskedigelse af en arbejdstager, der har vearet uafbrudt beskaftiget i den
pagaeldende virksomhed 1 mindst 9 maneder, har den padgeldende arbejdstager ret til at begaere skriftlig
oplysning om grunden til afskedigelsen.

— B Hvis man fra arbejdstager side havder, at afskedigelsen er urimelig og ikke begrundet i arbejdstage-
rens eller virksomhedens forhold, kan afskedigelsen kraeves behandlet lokalt mellem reprasentanter
for virksomhedens ledelse og dens arbejdstagere. Den lokale forening skal vaere afsluttet inden for en
frist af 14 dage fra underretning om afskedigelse. Séfremt arbejdsgiveren har afgivet dbenbart urigtige
oplysninger om grunden til afskedigelsen, som er af vasentlig betydning for sagen, regnes ovennavnte
frist fra det tidspunkt, hvor arbejdstagersiden blev eller burde vare blevet bekendt med de korrekte
oplysninger. Den lokale forhandling skal dog vere afsluttet inden 3 méneder fra underretning om
afskedigelsen.

— C Opnas der ikke herved enighed, skal der, hvis det interesserede fagforbund (eventuelt centralledelse)
begerer sagen viderefort, omgaende optages forhandling mellem organisationerne.

— D Opnas der ikke herved enighed, har det interesserede fagforbund (eventuelt centralledelse) ret til
at indgive klage til et af hovedorganisationerne nedsat afskedigelsesnevn. Klagen skal veere Afskedi-
gelsesnevnets sekretariat og den modstaende organisation i hande inden for en frist af 7 dage efter
afslutningen af organisationernes forhandling. Regler om Afskedigelsesna@vnets sammens&tning og
sagsbehandling fastsattes i en forretningsorden for nevnet.

— E Navnet afsiger en motiveret kendelse. Hvis n@vnet métte finde, at den foretagne opsigelse er
urimelig og ikke begrundet 1 arbejdstagerens eller virksomhedens forhold, kan navnet efter pastand
herom underkende opsigelsen, medmindre samarbejdet mellem virksomheden og arbejdstageren har
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lidt vaesentlig eller ma antages at lide vasentlig skade ved en fortsattelse af ansattelsesforholdet. Fin-
der nevnet, at opsigelsen er urimelig, men at ansattelsesforholdet alligevel ikke skal fortsatte, eller
nedlegges der pdstand om godtgerelse for en urimelig afskedigelse, jf. ovenfor, kan na&vnet bestemme,
at virksomheden skal betale den pageldende en godtgerelse. Storrelsen af denne skal afthange af
sagens omstendigheder og ancienniteten af den uberettiget afskedigede arbejdstager. Godtgerelsen
kan ikke overstige 52 ugers lon beregnet efter den afskedigede arbejdstagers gennemsnitsfortjeneste
gennem det sidste ar.

— F Safremt der for Afskedigelsesnevnet indbringes sager med pastand om, at der er sket en urimelig
afskedigelse, og den afskedigede i henhold til lovgivningen har en anden retsstilling end 1 henhold til
Hovedaftalens bestemmelser, skal Afskedigelsesn@vnet efter pastand herom fra klageren legge den
pageldende lovgivning til grund ved sagens afgerelse. ”

I den indklagede virksomhed er der indgdet lokalaftale om medarbejderudviklingssamtaler (MUS). Af
lokalaftalen fremgar blandt andet herom:

”Pa [indklagede] ensker vi, at alle medarbejdere trives, kontinuerligt udvikler sig i deres job og er
bekendt med de forventninger, der stilles til dem.

MUS skal medvirke til den enkeltes lobende udvikling og afklaring af forhold i forhold til [indklagede]
og den enkeltes behov for derved at bidrage til et godt arbejdsmiljo samt arbejdsglaede.

Derudover er der indgaet lokalaftale med principper for kompetenceudvikling. Af lokalaftalen fremgér
blandt andet herom:

’1. Forudsatning

Det er vigtigt for virksomheden, at medarbejderne udvikler sig i takt med @ndrede markedsbetingelser,
teknologier samt [indklagedes] valgte strategier. Derfor vil [indklagede] medvirke til, at medarbejderne
vedbliver at vere attraktive for [indklagede] og for arbejdsmarkedet generelt.

Vi tror pa, at alle medarbejdere har vilje til forandring samt til en aktiv, personlig og faglig udvikling.
2. Formél

Formaélet er at skabe rammer for en systematisk og maélrettet kompetence-udvikling af medarbejderne,
som en del af en livslang lering.

Uddannelse og udvikling bliver et middel til at nd de af virksomheden fastsatte mél, bade kortsigtede og
langsigtede.
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Udvikling er séledes ikke kun knyttet til uddannelses- og kursusaktiviteter, men i lige sd stor udstrekning
til leringsaktiviteter 1 jobbet. Det kan f.eks. vaere igennem jobtraening, nye opgaver, sidemandsoplaring
eller projekter. Det kan ogsa veare i form af jobskifte eller jobrotation.

3. Faelles ansvar
Det er et feelles ansvar at udvikle sig og vedligeholde kompetencer.

Det er lederens ansvar at sikre, at medarbejdernes potentiale udvikles i overensstemmelse med [indkla-
gedes] og medarbejdernes konkrete behov. Det er medarbejdernes ansvar at sikre udvikling af eget
potentiale og egne kompetencer i relation til egne ensker og behov.

4. Fastlaeggelse og ivaerksattelse af kompetenceudviklingsaktiviteter
Kompetenceudviklingsaktiviteter ivaerksettes for at opfylde gensidige behov.

Det er lederens ansvar at identificere det samlede kompetencebehov i egen afdeling. Kompetencebehovet
er en konsekvens af afdelingens og virksomhedens

opgaver, mél og strategi samt samfundsudvikling (som f.eks. digitalisering, globalisering mm.).
Behovsafklaring finder blandt andet sted i forbindelse med de fastsatte medarbejdersamtaler (som f.eks.

MUS, IDP eller lignende). Medarbejderens enske og afdelingens mal afstemmes, for eventuelle kompe-
tenceudviklingsaktiviteter

beskrives, planlegges og gennemfores.

Ud fra behovet skal medarbejdere og ledelse 1 fellesskab planlegge og ivarksatte kompetenceudvik-
lingsaktiviteter. ”

Af de personalepolitiske principper fremgar blandt andet:

’[Indklagede] stotter op om den enkelte medarbejders personlige og faglige udvikling med henblik pé, at
medarbejderne forbliver attraktive for [indklagede] og for

arbejdsmarkedet gennem hele ansettelsesforholdet.

3. Fortsat udvikling
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Det er virksomhedens overordnede holdning, at medarbejdere uanset alder og stilling, har vilje til lebende
vedligeholdelse og videreudvikling af egne kompetencer. Det er vigtigt, at alle medarbejdere bevarer
deres veerdi pa

arbejdsmarkedet og for [indklagede]. Det er et personligt ansvar for den enkelte at bevare fleksibilitet og
omstillingsparathed samt vilje til livslang laering. Dette betyder, at leder og medarbejder har en gensidig
forpligtigelse til dbent at drofte videreuddannelse, udvikling, mv.

Det er et felles ansvar lgbende at vere 1 dialog for at afdekke den enkelte medarbejders udviklingsensker
og —behov samt evt. serlige livsfasebehov.

4. Anszttelsesforholdets opher

Hvis det bliver nedvendigt at afbryde et ansattelsesforhold begrundet i individuelle forhold, ber disse
vare pétalt medarbejderen forud, hvor sagens omstendigheder gor det muligt, s& det ikke kommer som en
overraskelse for den padgaldende medarbejder.

Hvis afbrydelsen skyldes, at medarbejderens kvalifikationer ikke lengere er i overensstemmelse med
jobbets krav, skal mulighederne for, hvordan ansettelsesforholdet kan bibeholdes, forinden have varet
dreftet med medarbejderen.

Den 10. december 2013 ansegte klager Dansk Metal om faglig anerkendelse af sin uddannelse.

Den 24. januar 2014 opndede klager status som faglert inden for jern- og metalomrddet i specialet
elektronikfagtekniker.

Den 5. maj 2015 deltog klager i en MUS med leder A. Af skema fra samtalen fremgar blandt andet:

2.1 Evaluering af mélsatninger og adfaerd

Egen sygdom 1,42% 4 dage - flot,

Flex 48 timer - i overkanten.

Er rigtig god til at fa opdateret lister osv. men tager meget tid.
[Klager] mader altid til tiden — rigtig fint!

Lange mails tager ogsa meget tid.

Far ikke ryddet arbejdspladsen for print ved arbejdstidsopher, péd trods af gentagende opfordringer fra
[initialer], 2 gange sidste uge fandt man mgl. print pé [klagers] plads.
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[Klager] far kun omkring halvdelen af antal print igennem 1 forhold til sine kolleger.

2.3 Opstilling af malsetninger

Arbejdspladsen SKAL vere tom for rep. print ved arbejdstids opher. En type print pd arbejdspladsen ad

gangen. Faerdiggere et print forste gang man har fat i det.
Skal levere rep. rapport hver dag som sine kolleger.
Fokus pa produktivitet, hvilke opgaver far print igennem og testere til at kore.

Flex nedbringes labende i gunstige perioder. Evt. fri om fredagen eller tidligt hjem. Har mange aftenvag-
ter, hvilket giver mange opsparede flextimer.

Der folges labende op pa ovenstaende i forventning om en klar forbedring. ”

Klager deltog den 22. februar 2017 i en MUS sammen med leder B. Af skema fra samtalen fremgér
blandt andet:

’[Leder B] gav udtryk for at han var tilfreds med den mdde [klager] arbejder pa. Afdelingen kerer meget
selv styrerende, og [klager] er dygtig til at tage ansvar for at der bliver prioriteret rigtigt...

[Klager] har ikke noget imod at blive udlint til andre afdelinger, for at blive mere fleksibel.

[Leder B] ensker at [teknikerne] skal arbejde som et team,

med frihed under ansvar, og det er [klager] og [leder B] enige om, fungerer nogenlunde. Der har dog
varet nogle

samarbejdsproblemer tidligere 1 afdelingen. [Leder B] fik en

orientering af [klager] om, hvad hun mente var problemet.

[Leder B] og [klager] er enige om at der er en god kemi

mellem [leder B] og medarbejderne i afdelingen.

[Leder B] er tilfreds med den indsats som [klager] yder i afdelingen. Hun er flink til at tilpasse sig
afdelingens behov, med hensyn til at skifte hold (Bytte med kolleger).
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[Klager] mangler [kursus].

[Klager] har haft 25,04% fravar det seneste ar. [Leder B] gav udtryk for at han havde en forventning om
at [klagers] fraveer 1 2017 ville vare normaliseret til tidligere ars fraveer.

Flex status er +77,18 timer.

Restferie: Er planlagt. ”

I perioden fra juni 2017 til midten af november 2017 gennemgik klager et samtaleforleb, hvorefter der
blev udarbejdet en ”Performance Improvement Plan” (PIP). Af planen fremgar blandt andet:

29

Baggrund:

Samtaleforleb fra juni 2017 til 14. november 2017 er der observeret darlig perfomance. [Klager] far
ikke udfert nok arbejdsopgaver, kan ikke huske simple elektriske opstillinger bruger meget tid pa unedig
dokumentation til sin “egen sikkerhed” dette er patalt som unedvendigt af leder i oktober maned 2017.

Efter leders opfordring har [klager] pga. manglende overskud og efter aftale med TR [medarbejder C]

varet udlant til ufaglert montagearbejde 1 en periode. Det blev endvidere ved mede den 28.11.2017

papeget 4 muligheder i den givne situation:

— At [klager] overflyttes permanent til et ufagleert job

— At [klager] tilbydes en PIP plan, med de udfordringer der ligger deri og med risiko for at hun ikke kan
imedekomme disse krav.

— At [klager] fastholder hun vil forblive i1 faglaert job uden nogen tiltag, og at arbejdslederen ma opsige
[klager].

— At [klager] indgar en aftale om gensidig opsigelse.

[Klager] pabegyndte arbejdet i [montagen] den 04.12.2017 efter forudgaende aftalt plan, men sygemeldte
sig den 06.12.2017. [Klager] var herefter sygemeldt frem til juleferien.

Leder kontaktes den 08.01.2018 af TR [medarbejder C], idet [klager] har kontaktet ham, da hun ikke kan
se sig 1 montagen som ufaglart, men gerne vil genoptage sit arbejde som elektronik fagteknikker. Hun
onsker en faglig opkvalificering og mener at hun realistisk kan gennemfore dette.

Set 1 lyset af de manglende kompetencer, den manglende performance og det hgje fravaer, ma det
konstateres at vi ikke er lykkedes med at skabe en tilfredsstillende arbejdssituation for hverken [klager]
eller [organisationen]. Derfor md perspektivet for et fortsat samarbejde tages op til revurdering med
mindre der sker markante @ndringer i ovenstaende performance.

1) Opgradering af kompetencer, sa de passer til stillingen

2) Performance og effektivitet

3) Nedbringelse af sygefravaeret.

Periode:
— Performance forbedringsperiode: 11/1. -2018 til 30/ 4. — 2018
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— Performance vil blive vurderet, hver anden uge.
— Den lgbende opfelgning skal dokumenteres 1 referat.

Performance tema(er) — Beskriv problemet og den evt. adfaerd, der skaber problemet/problemerne

1.

Manglende kompetencer - har ikke de fornedne kompetencer i jobbet. Hendes uddannelse er ikke tilsva-
rende en "dansk" elektronik fagteknikker.

Hun opseger ikke sparring ved manglende faglighed.

Kvalitets issue, [klager] opbevarer elektriske montagekomponenter uautoriseret ved egen arbejdsplads
uden korrekt dokumentation og blandet.

2.
Dérlig performance. Laver egne lister over sit arbejde, hvilket ikke er forsvarlig og effektiv udnyttelse

af arbejdstiden. Gér i sta i sit arbejde og er inaktiv.

3.

Hojt sygefraveer

De sidste 2 ar er registreret sygefraver:
2016 samlet 73 dage - 28,87%

2017 samlet 42 dage - 16,73%

Onsket resultat/Adfaerd

[1.1]
— Afdzkning af kompetencer.

— Opkvalificering til fagteknikker niveau.

— [Klager] skal patage sig fagteknikker arbejde i andre omréder.

— [Klager] skal tage ansvar for at opsege og indarbejde nye kompetencer.
— [Klager] skal have en realistisk indgangsvinkel til egne ressourcer.

— [Klager] skal overholde geldende kvalitets standarder og regler...

— [Klager] skal indgé i et evt. opkvalificeringsforlab

[2.1]

[Klager] skal have fokus pa produktivitet, herunder effektiv planleegning af egne opgaver og tid.

[3.]

[Klager] skal nedbringe sygefraveret til et normalt niveau pa gennemsnitlig 5% pr. 4r.
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Handlinger, som lederen vil foretage sig for at hjelpe medarbejderen 1 mal. ...

[1.1]

Leder understetter, at [klager] deltager i relevant kursusforleb...

Lebende opfelgning samt tilbyde sparring.

[2.]

Lebende opfelgning samt tilbyde sparring efter behov ved [klagers] henvendelse og ifm. opfelgningsme-
derne.

[3.]
Lebende opfelgning samt tilbyde sparring.

Handlinger, som medarbejderen vil foretage sig for at nd mélet/mélene

[1.1]

Vere aktivt deltagende 1 relevante kursusforlab/uddannelse i sdvel egen som andre afdelinger.

[Klager] skal vise, at hun kan omsatte teoretisk viden til praktisk arbejde.

[2.]

[Klager] skal vaere bevidst om, at hendes arbejdstid skal vere effektiv. Hun skal vare bevidst om, at hun
straks skal rette henvendelse til leder, hvis hun har behov for hjalp til prioritering af tid og opgaver, eller
faglig sparring.

[3.1
[Klager] skal have fokus pa nedbringelse af hendes sygefraver.

Dette dokument skal betragtes som en advarsel. Safremt der ikke sker forbedringer, kan [indKkla-
gede] blive nedsaget til at tage dit ansattelsesforhold op til revurdering med evt. afskedigelse til
folge. ”

Den 14. november 2017 deltog klager i en MUS med leder D. Af skemaet fra samtalen fremgéar blandt
andet:

“"MUS samtaleemner

Noter:

21 feriedage, 16+5
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Fleks 44,9 timer
Sygefraveer — 54,5 dage — 21,48%

Fleksibilitet, ingen!

Samtalen @ndrer karakter til en snak om [klagers] egne

ressourcer. Hun forteller om hvor lidt hun kan pa jobbet, at hun mangler kompetencer i forhold til
jobindholdet (uddannelsen 1 Tyskland er ikke lig den Danske og mangler stort set halvdelen.

Der indkaldes til mede med HR, TR om en mulig lgsning sa [klager] evt. kan fortsatte i et andet job og
evt. som ufaglert. ”

Indklagede har for navnet fremlagt moedenotater vedrerende klager for meder atholdt i perioden fra
oktober 2017 til april 2018. Af notaterne fremgar blandt andet:

”QOktober 2017

Leder og leder kollega [medarbejder H], observerer at [klager] performer meget darligt, far ikke udfert
nok arbejdsopgaver, bruger megen tid pa unedig dokumentation til sin ’egen sikkerhed” dette er pétalt
som ungdvendigt af leder i oktober maned.

November 2017

[Klager] forteller ved MUS samtalen den 14. nov. At hun ikke kan overskue sit job, hverken fagligt
eller personligt. Hvordan hun gér i sta i arbejdet og “’bare” sidder og kikker tomt ud i luften. Hun kan
ikke huske simple elektriske opstillinger til fejlfinding, og kan ikke tage sig sammen til at fa disse
kompetencer ajourfort.

[Klager] har igennem de sidste mange ar (siden 2011) ikke folt at hun havde overskud 1 arbejdet. At
hendes mands sygdom har dranet hende for krefterne. Hun har i denne periode ikke givet til kende om
problemet til sin leder. Jeg opfatter [klagers] situation, som at hun er ved at bryde helt sammen i1 den
givne arbejds- og private familiesituation. Jeg foreslar [klager], at hun kan blive flytte vaek fra hendes
opgaver som elektronik fagteknikker. At leder vil forsege at finde et sted 1 produktionen hvor hun kan
indga 1 ufaglert montagearbejde, for at lette det faglige pres samt skabe ro for at hun kan genvinde
overskud til hendes private situation.

[Klager] gentager hendes svare situation og indvilliger 1 dette under efterfolgende mede sammen med

[medarbejder C] TR, samt [medarbejder F] HR, den 28.11.2017 Under dette moede orienterer leder at der

er 3 muligheder 1 den givne situation.

— At [klager] overflyttes permanent til et ufaglert job, leder anbefaling.

— At [klager] fastholder at hun vil forblive i faglert job, hvilket leder ikke anbefaler.

— At [klager] tilbydes en PIP plan, med de udfordringer der ligger deri og med risiko for at hun ikke kan
imeadekomme disse krav, hvilket leder ikke anbefaler
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December 2017

[Klager] pdbegynder arbejdet i montagen [afdeling] mandag den 04.12.2017

Der aftales udarbejdet en plan sé& [klager] kan se hvad og hvor hun skal vare, samt hvornér der laver
opfelgningsmeder med hende samt med hvem. Denne er tilsendt hende og gennemgaet. [Klager] syge-
melder sig til leder den 06.12.2017 og er sygemeldt frem til juleferien.

Januar 2018

[Klager] genoptager arbejdet igen den 02.01.2018 i montagen [afdeling], men udebliver fra arbejdet den
03.01.2018. Lederen kontakter [klager] da hun ikke er madt og der er bekymring pa udeblivelsen. [Kla-
ger] forklarer at, hun har vearet til begravelse om formiddagen og at det har pavirket hende sa meget. Hun
erkender at hun burde have kontaktet afdelingen/ leder. Leder aftaler at hun bruger en feriedag og der ikke
sker yderligere i forbindelse med udeblivelsen.

[Klager] mader igen pa arbejde i montagen [afdeling] den 04.01.2018 og er fortsat der.

Leder bliver den 08.01.2018 kontaktet af [medarbejder C] TR, der forteller at [klager] har kontaktet
ham og hun ikke kan se sig i montagen som ufaglert, men vil genoptage sit arbejde som elektronik
fagteknikker. Hun ensker en faglig opkvalificering og mener at hun realistisk kan gennemfore dette.

[Klager] har i ’praktik” perioden veret samlet pd arbejde i1 [afdeling] 1 5-6 dage!
Ifolge Leder for [afdeling] [leder G], har [klager] ikke vist nogen interesse i jobbet. [Leder D] bekrafter
her at det er den samme oplevelse han har haft ved de to gange han har talt med [klager] i [afdeling].

[Klager] gar syg hjem kl. 11.45 den 10.01.2018, leder ringer til [klager] for at here om sygemeldingen og
om [klager] er bekendt med opfelgningsmedet den 11.01.2017 kl. 9.30 hvortil [klager] bekrafter at hun
meder ind.

Mede den 11.01.2018

Gennemgang af mede notater (kopi udleveres til [klager] samt TR. [medarbejder C])
Kommentar til modereferatet:

Ifolge Leder for [afdeling] [leder G], har [klager] ikke vist nogen interesse i jobbet. ([Klager] og [medar-
bejder C] protesterer over denne formulering) [Leder D] bekrafter her at det er den samme oplevelse han
har haft ved de to gange han har talt med [klager] i [afdeling].

Gennemgang af PIP handlingsplanen udferdiget af [leder D]. Udfylde PIP, med de handlinger [klager] vil
bidrage med. ([Klager] og [medarbejder C] kom ikke med indvendinger til PIP’en)

Leder praciserer over for [klager] og TR, konsekvenserne ved at indgé 1 denne aftale. Leder og [medar-
bejder F] forlader medelokalet kort for at [klager] kan fa en snak med TR, og overveje PIP’en.

Efter beteenkningstiden (5-7 min.) sperger [klager] om hun kan fa et par dage mere til betenkning, hvortil
Leder sporger hvad der er at betenke... [Klager] svarer ikke pa dette og skriver under pé aftalen kort
efter, selvom hun bliver gjort bekendt med, at hun godt kan fa beteenkningstid, men leder gerne vil here,

KEN nr 9027 af 15/12/2021 12



hvad hun er 1 tvivl om. [Klager] svarer ikke herpd — fastholder, at hun ensker at underskrive. Hun blev
informeret om, at PIP’en nu skal felges, og at hun ikke senere vil kunne “’skifte spor” til ufaglert. Ligele-
des, at hun skal vaere opmarksom pé folgende tekst i PIP’en, som betyder, at [klager] vil kunne opsiges
uden videre:

”Dette dokument skal betragtes som en advarsel. Sdfremt der ikke sker forbedringer, kan [indklagede]
blive nedsaget til at tage dit ansettelsesforhold op til revurdering med evt. afskedigelse til folge. ”

PIP aftalen er derfor indgéet og [klager] genoptager straks efter madet sit arbejde som elektronik fagtek-
nikker i egen afdeling.

Opfelgning i [afdeling]

15.01.2018, [klager] har ryddet elektronik komponenter vaek som aftalt. Hun har genoptaget arbejdet
igen og féet sparring af [medarbejder 1]. Hun samler stadig forskellige opgaver sammen (fejlprint) som
hun ikke kan lgse. Disse “gemmer” hun til [medarbejder I] meder kl. 14. for at f4 hjelp. Leder har i
dag 16.01.2017 givet [klager] besked at hun ikke skal “gemme” printene til [medarbejder 1] kommer,
men tage kontakt (fa sparring) hos [medarbejder J| der ogsa er pd dagskift. Har ligeledes bedt [klager]
koordinere med [medarbejder J] hvilke typer print hun skal vaelge fra morgenstunden for at fa succes og
kan afslutte arbejdsopgaver.

Februar 2018

Det blev ultimo januar aftalt med [erhvervsuddannelsescenter], at [klager] skulle til [vurdering] hurtigst
muligt. I den forbindelse har Leder tilsendt [klagers] dokumentation af uddannelse og kurser, samt en
beskrivelse af de opgaver og kompetencer virksomheden har til krav for [klager] 1 stillingen.

[Klager] har den 1. februar veret til samtale hos [erhvervsuddannelsescenter] med [studievejleder]. [Kla-
ger] oplyser at [erhvervsuddannelsescenter] endnu manglede noget materiale som [klager] vil tilsende
[erhvervsuddannelsescenter]| hurtigst muligt.

Leder kontakter [erhvervsuddannelsescenter] primo uge 6 for afklaring af det naeste skridt.

Mandag den 5. februar, leder skriver mail til [erhvervsuddannelsescenter], [studievejleder] og hvad status
er, samt hvad neste skridt er.

[Studievejleder] ringer tilbage til Leder samme dag og fortaller, at [klager] i sin dokumentation pa
uddannelser og kompetencer. Har faet en anerkendelse af hendes uddannelse fra Tyskland som tilsvarende
dansk uddannelse som Elektronik fagteknikker i januar 2014.

[Erhvervsuddannelsescenter] kan derfor med denne anerkendelse ikke udarbejde en kompetenceafklaring
pa en uddannelse hun allerede har fiet accept af, og skolen kan ikke umiddelbart gere noget yderlige-
re. Leder har 1 dag orienteret [klager] og TR [medarbejder C] herom og bedt dem tage en samtale om
mulighederne.
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Torsdag den 8. februar. Leder rykker [medarbejder C] TR. for svar/ aktion pa leders orientering af 5/2. TR
meddeler at han nok skal tage aktion og vende tilbage til leder.

Fredag den 9. februar. [Klager] kontakter leder for en dialog. Hun er frustreret over at hun ikke kan
overskue opgaverne og prioriteringen af disse. Hun meder tidligt og tager alle indkomne opgaver til sig,
og frustreres over at kollega moder senere.

Leder forklarer [klager] at hun tidligere har faet besked pé at hun “kun” skal tage sig af styrekort nar hun
er pa dagskift ssmmen med en kollega, og at hun skal fi afklaret/ aftalt med kollega om hvilke opgaver
hun skal tage nar hun meder tidligt.

Torsdag den 15. februar. Leder mé igen indskarpe for [klager] at hun skal tage sig af styrekort og satte
sig ind 1 disse fejltyper og afhjelpning. [Klager] genoptager igen gamle rutiner og standard lesninger.

HR og Leder har sammen med [navn] fra [center] i [by], faet aftalt mede med kontakt hos [erhvervsud-
dannelsescenter] om en evt. afklaring og opkvalificering af [klager] mod betaling af Virksomhed. Der er
aftalt formede den 22.02 kl. 10.30.

Der blev pd madet, med [navn] fra [erhvervsuddannelsescenter] den 22.02. aftalt et 10 dages afklarings-
forleb, for [klager] i ugerne 11 og 12. Udgifterne hertil aftholdes af [indklagede] idet at det er et IDV
forleb, og derfor ikke tilskudsberettiget.

April 2018

Tirsdag den 3. april. Leder kontakter [klager| efter afklaringen hos [erhvervsuddannelsescenter]. Hun
var skuffet over at Leder ikke havde kontaktet hende. Ellers havde det varet nogenlunde ok. Leder
forherer sig om hun er blevet kontaktet af TR [medarbejder C] hvilket ikke har veret tilfeldet. Leder
beder [klager] aftale mede med TR og Leder, for en evaluering af forlebet hos [erhvervsuddannelsescen-
ter]. [Klager] oplyser at hun ikke har haft kontakt med TR i en leengere periode.

Fredag 6. april. Leder indkalder til evalueringsmede med [erhvervsuddannelsescenter], [klager] TR og
Leder, torsdag den 19. april kI 11.00.

Leder retter kritik til TR [medarbejder C] i mail den 6. april, for ikke at vise initiativ i [klagers] sag. Hun
herer ikke fra ham og Leder horer heller ingen ting, behov for opfelgning mv.

Leder og TR aftaler efterfolgende et opfelgningsmede den 11. april forud for medet med [erhvervsuddan-
nelsescenter]|. TR har d. 6.april samtale m. leder for at fa atklaret forlebet der har varet og aftaler herefter
at TR skal indkalde [klager] og leder til mode hurtigst mulig.

Onsdag den 11. april. Opfelgningsmede [klager], TR og Leder. P4 spargsmalet om [klagers] oplevelse af
de 14 dages afklaringsforlebet hos [erhvervsuddannelsescenter].

Det har varet spild af tid. Efterfolgende en lang forklaring om det der ikke var muligt og det der ikke
kunne lade sig gore, og hvad hun skulle bruge det til.
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Leder mé her minde [klager] om at hun skulle bruge de 14 dag til at blive afklaret pa de ting hun ikke
kunne i forhold til Fagteknikker uddannelsen, og at hun skulle bidraget til dette.

[Klager] bryder i grad og for her kort fortalt, at hun ikke har kunne fa noget ud af afklaringen og at hun
ikke kan overskue de udfordringer der ligger i den indgdede PIP aftale. [Klager] ensker helst at hun kunne
veaeret jobbet foruden (som det er nu).

Min opfattelse var at der blev rippet op 1 gamle ting som berorte [klager] meget, derfor denne reak-
tion. Det kan vere svert at vide om hvilke mangler [klager] har, inden der er atholdt et opfelgningsmede
med [erhvervsuddannelsescenter]. I denne pressede situation skal der maske vere mindre fokus pa
konkrete udbrud og mere pa processen.

[Klager] fir igen bekraeftet at hun skal bruge 80% af tiden pa at satte sig ind 1 Styrekort der er hendes
storste udfordring 1 reparation og fejlfinding af print. De resterende 20% kan hun bruge til de ovrige
opgaver. [Klager] har ret til at afvise opgaver der streekker sig ud over de 20% eller henvise til Leder.

Maodet afsluttes med en forsikring om at medet med [erhvervsuddannelsescenter| kun vil have fokus pa
den faglige del samt hvad skolen mener der skal iverksattes for at opkvalificere [klager] svarende til en
uddannet fagteknikker.

Torsdag den 19. april Opfelgningsmede med [erhvervsuddannelsescenter], [klager], TR og Leder.

Skolen fremlagger deres bud pa efteruddannelses krav for at kunne opné svendebrev som fagteknikker
og at [klager] skal afgive dette hvis hun vil gere sig hdb om at kunne blive opkvalificeret. [Klager] vil
afvente med at tage denne afgerelse ud fra hvad [indklagede] valger at gore.

Skolen sparger ind til og forklarer de endnu uafklarede dele i [klagers] tidligere uddannelse fra Tyskland,
og der aftales at der sendes en redegeorelse til deltagerne hurtigst muligt, med et estimeret uddannelsesbe-
hov for at [klager] kan opné de faglige kompetencer som fagteknikker. ”

Den 24. april 2018 sendte en medarbejder fra et erhvervsuddannelsescenter en mail til blandt andre klager
og leder D, hvoraf blandt andet fremgar:

”Sagen omkring [klager] er nu dreftet helt op gennem systemet og alle er enige om at konverteringen af
den tyske uddannelse som kommunikationselektroniker til

den danske elektronikfagtekniker er sket fejlagtigt. For at komme videre er det derfor pakravet at dette
bevis annulleres. Dette kan kun [klager] tage stilling til.

Vi er gerne behjlpelige med at {4 dette afklaret gennem [medarbejder].

Jeg har i dag vendt sagen med undervisere pa elektronikomradet for at fi afklaret, hvad der skal til for at
f4 [klager] opkvalificeret fra sin tyske uddannelse til den danske elektronikfagtekniker.

Uddannelsen kommunikationselektroniker svarer 1 store trek til den danske uddannelse til teletekniker
(gl. model).
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Elektronikmaessigt opererer denne uddannelse pa modul niveau, hvor elektronikfagteknikeren opererer pa
komponentniveau.

Dette medferer dels at det helt grundleeggende elektronik, kredslgbsanalyse, fejlfinding mangler 1 forhold
til elektronikfagteknikeren.

Komponentkendskab, en hel del af grundkoblingen har [klager] lert gennem sit arbejde med omradet sa
hun har opbygget en god viden.

P& baggrund af de 2 uger her pa skolen, de af [klager] nevnte problemstillinger og beskrivelsen af de
kraevede kompetencer til tekniker i1 [afdelingen] har vore undervisere

vurderet at [klager] skal gennemfore dele af samtlige hovedforleb ca. 32 uger nar merrit er fratrukket (der
kan gennem prever muligvis gives yderligere merrit) for at opné elektronikfagtekniker niveauet. ”

Den 9. maj 2018 blev der afholdt en opfelgningssamtale, hvor konklusionen pa PIP blev forelagt for
klager. P4 medet deltog klager, tillidsreprasentanten, en medarbejder fra HR samt klagers leder. Af
indklagedes notet fra samtalen fremgar blandt andet:

”Som konklusion péa [klagers] performance forleb og hendes indsats fra november 2017, til nu afsluttet
kompetence afklaringsforleb hos [erhvervsuddannelsescenter], md Leder konkludere at:

— [Klager] ikke, har mulighed inden for rimelig tid at, oparbejde de kraevede kompetencer som elektro-
nik fagteknikker.

— [Klager] ikke, aktivt har arbejdet med pa og udnyttet de af Leder stillede muligheder i perioden.

— Leder ikke har troen pa at [klager] vil @ndre adfeerd/ performance efter et evt. opkvalificeringsforleb.

[Indklagede] vil derfor blive nedsaget til at tage [klagers] stilling som Elektronik fagteknikker op til
overvejelse. Alternativt vil [indklagede], tilbyde [klager] en stilling som ufaglert i produktionen.

[Klager] vil fa beteenkningstid frem til onsdag den 22. maj.
Af notat fra opfelgningsmede den 22. maj 2018 fremgér:

’[Klager], du er ved medet den 09.05.2018 blevet forelagt at, du ikke kan fortsette dit nuveerende job
som Elektronik fagteknikker i [indklagede], pa baggrund af det PIP forleb (Performance Improvement
Plan), der er gennemfort.

Du er ved medet blevet bedt om at overveje, om du vil acceptere et tilbud om et job som ufaglert
medarbejder 1 produktionen.

Du vil i forbindelse med overgangen til et evt. ufaglert job have den samme lon svarende til din
anciennitet, 6 maneders lon svarende til Elektronik fagteknikker (frem til den november 2018) Herefter
overgar du til len, svarende til ufagleert medarbejder.

KEN nr 9027 af 15/12/2021 16



PIP aftalen der er gennemfert vil folge dig i et evt. ufaglert job, hvor du vil skulle fastholde dit
engagementet, herunder produktivitet, samt der vil blive fulgt op pa evt. sygefraver.

Kan du ikke acceptere jobtilbuddet som ufaglert, vil du blive opsagt med 6 maneders varsel + 3 maneders
fratreedelses godtgarelse.

Dagpenge efter Tyske regler/ satser.

[Klagers] nuverende lon er:

Basislen kr. 160,65

Pers.del kr. 11,72

Ufaglert lon:

Basislen kr. 135,40

Pers.del. kr. ??

Den personlige del skal vurdere pa ny ved jobskifte.

[Klager] arbejde pé aftenhold hver 3. uge og vil i den uge fa skifteholdsbetaling efter kl 18. (kr. 20,89).
Det er samme sats, uanset om hun arbejder som faglart eller ufaglert. ”

Ifolge indklagede blev medet den 22. maj 2018 efterfolgende flyttet til den 23. maj 2018 efter enske fra
klagers advokat. Af indklagedes notat fra medet den 23. maj 2018 fremgér:
23. maj. Mede med [klager], hendes advokat, TR [medarbejder C] og [medarbejder E].

Pa modet fremlegger parterne synspunkterne fra begge sider. [Klager] far endnu engang tilbudt at kunne
overfores til et ufaglert job i [indklagede]. alternativ vi[l] [klager] blive opsagt.

[Klager] afviser blankt at acceptere dette jobtilbud og vil pa ingen made tiltraede et ufaglert job.

TR. og Advokaten er uforstdende over for at [klager] har kunne fastholdes i jobbet i s& mange &r, hvortil
Leder ma konstatere at kravene og opgaverne har @ndret sig meget over de seneste ar. [Klagers] advokat
oplyser at, en evt. opsigelse af [klager] vil far store konsekvenser for [indklagede] i godtgerelse samt
dérlig omtale. Modet afsluttes uden nogen aftaler parterne imellem. ”

Afbrev af 29. maj 2018 om afgangsmelding, fremgér blandt andet:

“Fratraedelsesdato Ar Méined Dag
2018 11 30
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Opsigelsesdato Ar Maned Dag
2018 05 29

01 Arbejdsmangel 04 for meget fraveer/Udeblivelse

31 x Anden 4rsag, anfores her

Manglende performance og kompetencer, efterlever ikke kravene i stillingen”
Ved brev af 4. juni 2018 blev klager afskediget. Af brevet fremgér blandt andet:

Vi henviser til afgangsmelding af den 29. maj 2018 og skal hermed bekrafte at du er opsagt fra din
stilling, som Elektronikmekaniker hos [indklagede], til fratraedelse den 30. november 2018. Arsagen til
opsigelsen er manglende performance og kompetencer, efterlever ikke kravene 1 stillingen. Du fortsetter
med at arbejde 1 opsigelsesperioden og vil modtage din saedvanlige lon.

Fratreedelsesgodtgorelse

I forbindelse med din fratreden modtager du en fratredelsesgodtgerelse svarende til 3 maneds len. ”

Klager har oplyst, at medet af 23. maj 2018 og efterfolgende korrespondance ikke forte til enighed,
hvorefter hun henvendte sig til sin faglige organisation.

Af referat fra lokalforhandling af 6. juli 2018 mellem klagers faglige organisation og indklagede fremgar
blandt andet:

”Sagen blev gennemgdet, dreftet og forhandlet.

[Klagers faglige organisation] opfordrer [indklagede] til at annullere opsigelsen, sé [klager| fastholdes i
sit nuvaerende

job. [Klagers faglige organisation] er ikke indstillet pé at forlige sagen.

Der kunne ikke opnés enighed om en forligsmassig afslutning af sagen. [Klagers faglige organisation]
tog

forbehold for at viderefore sagen. ”

Af referat af made af 9. august 2018 mellem klagers faglige organisation og indklagede fremgér blandt
andet:

“Parterne har dreftet sagen. Der kunne ikke opnés enighed. [Klagers faglige organisation] tager forbehold
for at viderefore sagen. ”
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Parterne atholdt endnu et made den 29. august 2019, hvor de ikke néede til enighed.
Klagers faglige organisation indbragte for klager sagen for Afskedigelsesn@vnet den 4. september 2018.

I klageskriftet nedlagde klager pastand om, at indklagede skulle annullere opsigelsen, subsidizert at
indklagede skulle betale en af Afskedigelsesnavnet fastsat godtgerelse for usaglig afskedigelse.

Det var 1 klageskriftet anfort, at det var klagers synspunkt, at afskedigelsen ikke var rimeligt og sagligt
begrundet i klagers forhold.

Indklagede indgav den 13. september 2018 svarskrift til Afskedigelsesnevnet med pastand om frifindelse.

Klagers faglige organisation havede herefter sagen. Af brev fra klagers faglige organisation til klager af
2. oktober 2018 fremgér blandt andet:

”AFSKEDIGELSESNAVNET - USAGLIG OPSIGELSE FRA [indklagede]
Kere [klager]

Af hovedaftalens §4, stk. 3 fremgar bl.a. "Ved afskedigelse af en arbejdstager ma vilkarligheder ikke
finde sted, og klager over pdstdede urimelige afskedigelser kan

2

derfor behandles efter nedenstdaende regler.......

Det er med det afset, at din afskedigelsessag har varet rejst og senest den 18. september 2018 har veret
behandlet ved et forberedende meode til

Afskedigelsesnavnet.

Forbundet har efterfolgende vurderet sagen, og har ikke fundet den egnet til afgerelse ved en hovedfor-
handling 1 Afskedigelsesn@vnet.

Beslutningen skal ses i lyset af, at vi ikke anser det som muligt at lofte bevisbyrden for, at der er tale om
en usaglig afskedigelse. En afskedigelse kan nemlig godt kan vaere

sagligt begrundet, ndr den er begrundet med medarbejderens forhold, som er tilfeldet i din situation.

I din sag mé det anses som dokumenteret, at virksomheden gennem en langere periode har afsogt
mulighederne for at undga en afskedigelser, herunder ved at tilbyde en omplacering.

P& den baggrund ma jeg oplyse, at [klagers faglige organisation] afslutter sagen nu. ”

Klager indbragte herefter sagen for Ligebehandlingsnavnet. Klagen blev modtaget i Ligebehandlings-
naevnet den 9. maj 2019.
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Klager fremsatte den 18. september 2019 en pastand om betaling af en godtgerelse pd 209.085,50 kr., der
ifolge klager svarede til seks méineders lon.

Klager har fremlagt lonsedler for perioden juni 2018 til november 2018.
Parternes bemarkninger
Klager gor gaeldende, at afskedigelsen af hende var 1 strid med forskelsbehandlingsloven.

Det er klagers opfattelse, at hun blev forskelsbehandlet ved ikke at métte modtage den relevante videreud-
dannelse for fortsat at kunne udfere sit arbejde hos indklagede, men 1 stedet blev opsagt.

Klager var ansat pa skiftehold, hvor hun pé aftenskiftet arbejdede alene og pd dagholdet arbejdede 1 et
team bestdende af tre medarbejdere. Klager loste lobende forskellige opgaver.

Af PIP fremgar, at klager ikke udferte nok arbejdsopgaver, og at hun ikke kunne huske simple elektro-
niske opstillinger. Endvidere fremgér det, at lederen understottede, at klager deltog i relevante kursusfor-
lob. Dette kursusforleb fik klager dog aldrig lov til at komme p4, da hun blev afskediget den 4. juni 2018.

Det er klagers opfattelse, at indklagede ikke enskede at investere 1 hendes videreuddannelse pa grund af
hendes alder og lange ansattelse pd 17 ar. Klager var pa afskedigelsestidspunktet 53 ar.

Klager fremsatte flere gange onske om efteruddannelse. Dette skal i henhold til overenskomsten og de
personalepolitiske principper vare en del af arbejdet. Der er ingen begrundelse for, hvorfor klager ikke
skulle kunne f4 den nedvendige videreuddannelse og efterfolgende vaere i stand til at udfere sine opgaver.

Omskrivning af klagers tyske uddannelse skete 1 2013/2014. Indklagede har anfert, at klagers tyske
uddannelse ikke kunne omskrives til den danske uddannelse, men klager har i arevis efter omskrivningen
udfert sit arbejde uden problemer eller klager. Klager udferte 1 opsigelsesperioden fortsat sine opgaver
alene pé aftenvagt uden reklamationer. Indklagede accepterede selv omskrivningen. Hermed er ansvaret
for, at uddannelsen senere alligevel manglede nogle kvalifikationer, indklagedes og burde medfere en
efterlevelse af klagers tidligere enske om videreuddannelse.

Indklagedes manglende efterlevelse af indklagedes egen politik og retningslinjer, samt manglende imode-
kommelse af klagers onske om videreuddannelse, skyldes forskelsbehandling.

Béde overenskomst og personalepolitiske retningslinjer stotter op om videreuddannelse af medarbejderne,
sa det er uforstaeligt og 1 strid med forskelsbehandlingsloven at negte klageren denne mulighed.

Der er en anden medarbejder hos indklagede, som har samme tyske uddannelse som klager, som ikke
skulle igennem samme forleb, og fortsat er ansat.

Indklagede tilbed inden opsigelsen klager omplacering til en ufaglart stilling. Denne omplacering ville
ikke gavne nogen, og performanceindsigelser kunne vere blevet last ved relevant efteruddannelse. Pa
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trods af dette valgte indklagede at afskedige klager. Indklagede tydeliggjorde herved, at de ikke enskede
at investere 1 klager.

En tilbudt omplacering @ndrer ikke p4, at klager blev udsat for forskelsbehandling pa grund af alder.

Det faktum, at indklagedes aldersgennemsnit 1a stabilt pa opsigelsestidspunktet, fratreedelsestidspunktet
samt et ar efter opsigelsen, er sagen uvedkommende, idet spergsmélet alene er, om klager blev forskelsbe-
handlet eller ;.

Det gennemsnit som indklagede oplyser er 1 evrigt gennemsnitsalder af alle medarbejdere. I klagers
afdeling var der ni faglaerte, der fysisk fagligt var opdelt i to grupper. Den ene gruppe bestod af fem
medarbejdere og en vikar, og den anden bestod af tre medarbejdere, herunder klager.

Medarbejderne skulle udfere arbejdsopgaver inden for service- og reparation inden for produktionen. I
den ene afdeling primert pa apparatniveau og i den anden afdeling udelukkende pa printniveau. Dette
betyder, at det ikke var muligt at overtage opgaver ad hoc fra hinanden, da der mangler kendskab til
produkt, produktionsforleb, problemstillinger og sarlig erfaring.

Det er korrekt, at klagers afdeling ved arsskiftet 2016/2017 ifelge en organisations@ndring blev sammen-
lagt med en anden afdeling under ledelse af Leder K. Leder B blev overfort til en anden afdeling, og gik
herefter pa pension.

De klager, som indklagede fremsatte til MUS 1 maj 2015 bestrides af klager. Klager er af den opfattelse,
at kutymen 1 drene var at pdbegynde reparationer i henhold til den givne prioritering, hvorved andre
ting blev liggende. Herudover kan reparationsopgaver ikke males pa tidsbasis pa grund af produktets
meget varierende omfang. Reparationens omfang er ogsa meget varierende. Det giver ikke mening at
sammenligne klagers opgaver og tidsforbrug herpa med andre medarbejderes.

For sd vidt angar kompetencekravene, sd blev disse forst fremlagt skriftligt den 11. januar 2018, idet
medarbejder L fremlagde dem pé skrift efter onske fra Leder D 1 forbindelse med PIP-forlebet. Klager var
den eneste 1 afdelingen, der fik udleveret kompetencekravene.

Klager har ikke faet udleveret eller underskrevet skemaet fra MUS, der blev afholdt den 14. novem-
ber 2017. Indklagede har heller ikke fremlagt dette bilag ved forhandlingerne igennem fagforbundet,
erhvervsorganisationen og Afskedigelsesnavnet.

Indklagede har anfort, at stillingen som tekniker naturligt og lebende over tid og i1 takt med den teknolo-
giske samfundsudvikling har @ndret sig fra rutinepregede opgaver til mere indviklede opgaver. Sporgs-
malet er 1 den forbindelse, hvad indklagede har foretaget sig for at videreuddanne de eksisterende
@ldre medarbejdere, sa disse havde mulighed for at udvikle sig i samme takt som den teknologiske
samfundsudvikling.

Der er intet, der tyder p4, at indklagede har givet klager mulighed for at videreuddanne sig, pé trods af
diverse ensker herom fra klagers side. Videreuddannelser er dyre og tager tid. Indklagede var ikke villig
til at investere dette 1 en medarbejder pd 53 ar.

KEN nr 9027 af 15/12/2021 21



Klager bestrider, at hun har fiet lebende support, idet support med den variation af arbejdsopgaver ikke er
mulig og under ingen omstaendigheder ville medfere, at klager kunne arbejde hurtigere.

Det forekommer merkvardigt, at indklagede ikke valgte at tildele klager mulighed for at videreuddanne
sig og dermed forblive 1 sit faglaerte job, iser henset til klagers lange ansettelse, og at man hidtil altid var
tilfreds med klager og hendes udvikling.

Klager fremsatte under modet den 23. maj 2018 indsigelser over afskedigelsen og klagede over forskels-
behandling, idet hun ikke fik lov til at f4 den nedvendige videreuddannelse, som hun s gerne ville have,
sd hun kunne beholde sit arbejde. Klager gjorde under medet opmaerksom p4, at der var blevet investeret
1 andre medarbejdere med lignende problemer vedr. anerkendelse af den tyske uddannelse m.v., og at hun
mente, at det var pga. hendes alder og forholdsvise tette pensionsalder, at indklagede ikke ville bruge
disse ressourcer péd hende. I ovrigt havde klager flere gange inden afskedigelsen anmodet om en intern
omplacering, hvilket ikke var sket.

Klager har sandsynliggjort, at indklagede har forskelsbehandlet klager pd grund af alder ved ikke at
ville investere 1 en mindre videreuddannelse, som 1 realiteten havde gjort klager parat til at klare de
opgaver som indklagede stillede. Is@r henset til klagers lange ansattelse er en sddan videreuddannelse
ikke uforholdsmassig.

Klager har dokumenteret at have ytret et enske om videreuddannelse, som dog ikke er blevet efterlevet
af indklagede. Klager stiller sig undrende overfor, hvorfor indklagede ikke har videreuddannet klager
yderligere lobende, ndr udviklingen péd omradet er som beskrevet af indklagede.

Indklagede har ikke dokumenteret noget effektivt forseg pa at fa klager til at kunne opfylde de stigende
krav. Det kan i den forbindelse ikke betragtes som effektivt at satte en anden medarbejder ved siden af
klager. Det kreever reel videreuddannelse.

P& alle omrader sker der videreudvikling, men dette ma og kan ikke betyde, at alle langtidsansatte skal
frygte for deres arbejde og reelt tage en ny uddannelse for at kunne folge med udviklingen, nér de er oppe
1 alderen. Hvis dette er tilfeldet, er det op til indklagede at garantere, at denne mulighed bliver tilbudt,
ogsa for &ldre medarbejdere.

Det kan ikke vere klagers skyld, at hendes tyske uddannelse, som blev omdannet til den danske, blev un-
derkendt. Klager udferte 1 de forste mange ar af sin ansattelse hos indklagede de daglige arbejdsopgaver
til tilfredshed. De dokumenterede utilfredsheder kom forst i1 de seneste dr af klagers lange ansattelse.

Det er klagers opfattelse, at indklagede ikke har leftet bevisbyrden for, at klager ikke blev udsat for
forskelsbehandling pa grund af alder ved at tilbyde klager et ufaglart job. Det forhold, at indklagede har
anfort, at klager igennem lengere tid ikke opfyldte sine arbejdsopgaver, er ikke med til at lofte indklage-
des bevisbyrde, da problemet i sa fald var kendt, men intet effektivt blev foretaget fra indklagedes side.

Indklagede pastér frifindelse, subsidiert frifindelse mod betaling af et mindre beleb fastsat efter Ligebe-
handlingsnavnets skon.
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Klagers pastand om forskelsbehandling pa grund af alder har ikke varet fremsat pa et tidligere tidspunkt,
herunder ved de lokale dreftelser med klager under den tidligere fagretlige sag. Klager har altid varet
supporteret af den lokale tillidsreprasentant, faglige organisation og/eller ved ekstern advokat.

Klager fremsatte ikke under medet den 23. maj 2018 péstand om forskelsbehandling, som oplyst af
klager. Forst pa tidspunktet for klagers indbringelse af sagen for Ligebehandlingsnavnet, nedlagde klager

pastand om forskelsbehandling.

Indklagede afviser klagepunkterne. Klager er pé fuldt ud sagligt, velbegrundet og dokumenteret grundlag
blevet opsagt fra sin stilling, og er pd intet tidspunkt blevet forskelsbehandlet, heller ikke pd grund af
alder. Klager har i ovrigt ikke loftet bevisbyrden for, at hun er blevet udsat for forskelsbehandling pa
grund af alder.

Begrundelsen for opsigelsen af klager var klagers manglende performance og kompetencer, da klager
ikke lengere efterlevede kravene i stillingen. Forud for opsigelsen havde der veret lebende support,
samtaler, sidemandsoplaring og stette fra leder og kolleger.

I samarbejde mellem klager, klagers faglige organisation og klagers daverende leder blev der i slutningen
af 2013 sogt om faglig anerkendelse inden for uddannelser under Industriens Uddannelser. I januar
2014 blev det godkendt. Det viste sig dog senere, at konvertering af klagers tyske uddannelse som
kommunikationselektroniker til den danske elektronikfagtekniker var sket fejlagtigt.

Klager var god til rutineopgaver med simple problemstillinger og lav kompleksitet.

En del af det nuvarende uddannelsessystem inden for fagteknikeruddannelsen bestar i at analysere,
fejlfinde og reparere elektroniske print samt se pa og teste elektriske diagrammer.

Den fremlagte dokumentation viser, at klager ikke besad de enskede og pakrevede tekniske faglige
kompetencer og viden for at kunne varetage de komplekse opgaver i stillingen pd niveau med sine
kolleger, at klager fik stotte og hjelp til prioritering af opgaver med henblik pa tilegnelse af viden og
kompetencer omkring fejlfinding og afhjelpning.

Det er pavist, at det ville kraeve, at klager annullerede uddannelsesbeviset samt gennemforte et cirka 32
ugers langt uddannelsesforleb for at opkvalificere kompetencerne til et fagligt kompetenceniveau som
elektronikfagtekniker.

Det 32 ugers uddannelsesforleb er ikke et sammenhangende forleb péd otte maneder, men et uddannel-
sesforlogb af omkring to ars varighed, da det skal tilretteleegges med evrige uddannelses-/skoleforleb,
som vil kunne give klager et tilsvarende opkvalificeringsforleb. Uanset om indklagede kan fa dakket
en del af udgifterne til uddannelsesforlabet, sa ligger et s& omfattende uddannelsesforleb langt ud over
virksomhedens forpligtelser til at fastholde en medarbejder i et job som faglert.

Pébegyndelse af uddannelsesforlebet ville i ovrigt forst og fremmest kraeve, at klager accepterede, at
uddannelsesbeviset blev annulleret, hvilket klager ikke enskede.
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Stillingen som tekniker har naturligt, lebende over tid og i1 takt med den sadvanlige teknologiske
samfundsudvikling endret sig fra rutinepregede standardopgaver til systemtekniske fejlfindings- og
reparationsopgaver af blandt andet elektriske print, test via diagrammer, analyseopgaver og styrekort. Det
er opgaver af stor kompleksitet og kraever derfor stor selvstendighed og hgje tekniske kompetencer af den
enkelte.

Klager formdede ikke, til trods for sin lange ansettelse hos indklagede, lobende opfelgning, samtaler og
support fra leder og kolleger, at tilegne sig de pakraevede og nedvendige kompetencer, for at leve op til
kravene i stillingen som faglert tekniker.

Leder D overtog 1 forsommeren 2017 ledelsen af den afdeling, hvor klager var ansat. Afdelingen var
forinden kortvarigt under ledelse af Leder B, der stoppede og gik péd pension. Forud herfor var Leder A
leder gennem en arraekke.

Til MUS den 14. november 2017 med leder D var forventningsafklaringen fra lederens side at afstemme
forventninger til veerkforer, drofte samarbejdet med klagers kolleger, klagers kompetencer samt fleksibili-
tet.

Klager var ikke kommet med tilbagemeldinger, som leder D skulle forholde sig til, men havde fa dage
for samtalen afleveret et lengere notat omkring skizofreni til lederen. Dette havde intet med klagers
jobsituation at gere, og samtalen bar derfor mere praeg af en trivselssamtale om klagers private situation.

Da klager til samtalen fortalte, at hun manglede kompetencer 1 forhold til jobindholdet, besluttede leder D
at afbryde samtalen, og indkalde til et made, hvor tillidsrepraesentanten og den lokale HR Generalist ogsé
deltog med henblik péa at drefte muligheden for, at klager kunne bestride et andet job og eventuelt et job
som ufaglaert medarbejder.

Klager blev oplyst om lenniveauet 1 jobbet som faglart contra jobbet som ufaglert. Det ville betyde
en lenforskel pa cirka 25 kr. brutto pr. time svarende til cirka 4.000 kr. brutto pr. mined i en fuld-
tidsstilling. Derudover blev klager informeret om varslingsperioden for eventuel stillingseendring samt
konsekvenserne, hvis klager ikke enskede at acceptere jobtilbuddet 1 ufaglert job.

Klager var ikke indstillet pa et arbejde som ufaglart, og blev sygemeldt efter f4 dage i1 sit nye arbejde. Ef-
ter genoptagelse af arbejdet 1 januar 2018 kontaktede klager sin tillidsreprasentant, fordi hun enskede at
komme tilbage til sin oprindelige afdeling. Tillidsreprasentanten kontaktede herefter lederen.

En PIP er et ledelsesvearktej, som beskriver et forlob med en utilfredsstillende performance og manglende
kompetencer samt nogle konkrete forbedringsforhold. Overskriften pa klagers performance var temaerne
manglende kompetencer, darlig performance og hejt sygefraver.

Performance forbedringsperioden var fastsat til den 11. januar 2018 til den 30. april 2018. PIP var
samtidig en advarsel til klager om, at sdfremt der ikke skete den enskede forbedring af performance,
kunne det fa konsekvenser for ansattelsesforholdet.
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Det er dokumenteret, at klager blev opsagt pa baggrund af individuelle konkrete og sagligt begrundede
arsager, nemlig klagers manglende performance og kompetencer, da klager ikke efterlevede kravene 1
stillingen.

Det er desuden dokumenteret, at klager var opmaerksom pa sine manglende kompetencer og viden til at
udfere de mere teknisk komplicerede opgaver, og derfor samlede disse tekniske analytiske opgaver til
hendes kolleger.

Klagers tyske uddannelse som kommunikationselektroniker havde fagligt og kompetencemaessigt vasent-
lige mangler i forhold til den danske uddannelse som elektronikfagtekniker.

Det har ingen sammenhang med indklagedes personalepolitik, og ligger 1 ovrigt langt ud over arbejdsgi-
vers forpligtelse til videreuddannelse af medarbejdere at acceptere og betale klagers gennemforelse af et
sd omfattende efteruddannelsesforleb. Dertil kommer den driftsmassige konsekvens efteruddannelsesfor-
lobet ville medfere, da klager ville skulle indgé 1 et seedvanligt uddannelsesforleb, som ville betyde, at de
32 uger ville veare fordelt pa et uddannelsesforleb pé cirka to &r.

Det er ikke korrekt, at indklagede hidtil altid var tilfreds med klager og hendes udvikling. Utilfredsheden
med klagers manglende performance og kompetencer blev adskillige gange patalt og dokumenteret blandt
andet ved notat fra samtaleforlob og efterfolgende advarsel.

Det er pavist, at klager ikke kunne omsatte teoretisk viden til praktisk arbejde, ikke var effektiv i
arbejdstiden, lod de mere komplekse opgaver ligge til en kollega og ikke selv var bevidst om at sege
stotte, hjelp og faglig sparring hos leder.

Klager havde ikke, trods sin mangeérige erfaring i1 afdelingen, formédet at erhverve og tilegne sig nedven-
dige kompetencer og viden til lesning af de mere komplekse tekniske opgaver. Dette matte kolleger
overtage.

Klager er pa lige vilkdr med kolleger blevet tilbudt og har haft mulighed for at deltage pa relevante kurser.

Det er indklagedes opfattelse, at alle ansatte har et medansvar for egen udvikling. Dette medansvar
har klager ikke haft overskud til eller forméet at tage, blandt andet henset til hendes personlige udfordrin-
ger. Klagers personlige udfordringer blev der langt hen ad vejen taget hensyn til, bade fra indklagede, de
forskellige ledere samt teamet.

Indklagede tilbead, netop for at hjelpe klager til fastholdelse 1 ansettelsen, klager et ufaglert job med
mindre ansvar, kompleksitet, kompetencekrav og behov for teoretisk viden. Dette blev tilbudt klager ad
tre omgange — 1 efteraret 2018, forud for opsigelsen 1 maj 2019 og umiddelbart efter opsigelsen. Klager
afslog hver gang tilbuddet, og fastholdt og gjorde krav geeldende om at forblive i uendret ansattelse som
fagleert.

Klager henviser til “kutymer”, hvilket der pa ingen made kan veare tale om ved opgavevaretagelse,
herunder klagers opfattelse om at pdbegynde reparationer 1 henhold til den givne prioritering. Det ligger
fuldt ud inden for ledelsesretten at lede og fordele arbejdet, og at vurdere medarbejdernes performance 1

KEN nr 9027 af 15/12/2021 25



jobbet samt sammenholde medarbejdere i teamet for om muligt at fa alle til at performe pa allerbedste vis
og pa tilfredsstillende niveau.

Klager skulle 1 performanceperioden alene fastholde fokus pé styrekort og satte sig ind 1 disse fejltyper
og athjelpning samt fa afsluttet opgaverne. Dette evnede klager ikke, til trods for adskillige tiltag og
forseg, herunder detaljeret ledelsessparring med eksempelvis opgaveprioritering, malsetning og effektivi-
sering samt sidemandsoplaring fra kollega.

Kompetencekravene i stillingen som faglart tekniker, er en velkendt del af varetagelse af funktionen hos
indklagede. Det er helt grundleeggende kompetencer, som alle faglerte medarbejdere inden for tekniker
omradet bliver vurderet og arbejder ud fra, og som er nedvendige og pakraevede for at kunne arbejde
som faglaert teknikker. Teknikerne har og skal ved udferelse af det daglige printarbejde lobende erhverve
og tilegne sig kompetencerne. Kompetencekravene er fremlagt af klagers leder, og har ikke noget med
medarbejder L at gore. Indklagede er uforstdende overfor, hvorfor medarbejder L inddrages 1 dette.

Der blev kert et individuelt konkret performance forbedringsforlob med klager, og derfor var evrige
ansatte 1 afdelingen ikke involveret eller fik dokumenterne udleveret.

Klager blev ved ansattelsens pabegyndelse, 1 ansattelsesforholdet og ved opher af ansettelsen hos
indklagede altid behandlet fuldt ud sagligt og pé lige vilkar med indklagedes ovrige medarbejdere. Indkla-
gede har pé intet tidspunkt udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling.

Den indklagede virksomhed er en stor koncern med knap 6.000 medarbejdere 1 Danmark, hvoraf cirka
1.100 personer er ansat samme sted som klager, mens cirka 430 medarbejdere er ansat inden for produkti-
onen.

Indklagede har stor fokus péd diversitet for at styrke de enkelte teams, afdelinger og produktiviteten, og
har mange ansatte med forskellige nationale, sproglige og kulturelle baggrunde.

Aldersgennemsnittet for produktionsmedarbejdere i1 klagers afdeling var pr. 1. juni 2018 47,9, pr. 1.
november 2018 47, 8 og pr. 1. juni 2019 48,1.

For produktionsmedarbejdere i koncernen var aldersgennemsnittet pr. 1. juni 2018 49,0, pr. 1. november
2018 48,7 og pr. 1. juni 2019 49,0.

Aldersgennemsnittet i den indklagede virksomhed har ligget stabilt sdvel pa opsigelsestidspunktet, fratree-
delsestidspunktet samt et ar efter opsigelsen.

Indklagede udvikler og uddanner lobende sine medarbejdere, det vare sig ved kurser, individuelle og
lobende samtaler, samt udvikling 1 produktkendskab og i1 det daglige arbejde.

Det er direkte misfortolket, som heevdet af klager, at medarbejdere skal frygte for deres arbejde og tage
en ny uddannelse for at kunne folge med udviklingen, ndr de nr en vis alder. Det vises ogsa med al
tydelighed, at indklagede ikke blot opsiger medarbejdere, ndr de nér en vis alder, da aldersgennemsnittet
ligger stabilt 1 hele koncernen, som den indklagede virksomhed er en del af.
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Denne sag handler alene om klager og klagers manglende performance og kompetencer. Klager formaede
ikke at udvikle sine kompetencer og forbedre sin performance tilfredsstillende og til forventeligt niveau,
da klager skulle op pa niveau med sine kolleger. Dette uagtet at udvikling og tilegnelse af kompetencer
kunne opnas i det daglige arbejde, ved intensivt arbejde med de teknisk komplekse opgaver. Klager
vedblev at arbejde med rutinemessige standardopgaver, hvor der var simple, forudsigelige problemstil-
linger og lav kompleksitet, selvom leder gentagne gange klart udtrykte krav til klager om at udfere sy-
stemtekniske fejlfindings- og reparationsopgaver med blandt andet elektriske print, test via diagrammer,
analyseopgaver og styrekort.

Klager kunne have fastholdt et job hos indklagede, der netop pa baggrund af klagers lange ansattelse i
virksomheden forsegte nogle tiltag og flere gange forud for opsigelsen tilbed klager fastholdelse 1 job hos
indklagede som ufaglert medarbejder.

Sammenfattende er det indklagedes klare opfattelse, at klager ikke har pavist faktiske omstaendigheder,
som har givet anledning til at formode, at indklagede har udevet direkte eller indirekte forskelsbehand-
ling.

Hvis Ligebehandlingsnavnet matte finde, at klager har pavist faktiske omstaendigheder, der giver anled-
ning til at formode, at der er udevet forskelsbehandling pé grund af alder, er det indklagedes opfattelse
klart at have dokumenteret, at opsigelsen af klager er sket ud fra en saglig begrundelse, og at der ikke
derved er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling.

Ligebehandlingsnavnets bemarkninger og konklusion

Ligebehandlingsnavnet behandler klager over forskelsbehandling pé grund af alder efter lov om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv. (forskelsbehandlingsloven).

Kompetence

Forskelsbehandlingsloven finder efter lovens § 1, stk. 7, ikke anvendelse, hvis et forbud mod forskelsbe-
handling pd grund af alder og handicap felger af en kollektiv overenskomst eller aftale, der som minimum
svarer til bestemmelserne 1 Radets direktiv nr. 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebe-
stemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaeftigelse og erhverv (beskaftigelsesdirektivet).

Klagers ansattelse hos indklagede skete 1 henhold til Industriens Overenskomst. Som bilag 19 til
overenskomsten fremgar aftale mellem DI og CO-industri af 2. oktober 2004 om implementering af
beskeftigelsesdirektivets bestemmelser om alder og handicap.

Hgjesteret fastslog 1 dom af 27. august 2013 1 sag 351/2011 (U. 2013.3147H), at der med aftalen
mellem DI og CO-industri af 2. oktober 2004 er sket en fyldestgerende implementering af beskeftigel-
sesdirektivet, og at der derfor ikke var grundlag for at fastsld, at forbuddet i1 overenskomsten mod
forskelsbehandling pa grund af alder ikke mindst svarer til direktivets bestemmelser.

Ligebehandlingsnavnet vurderer herefter, at forskelsbehandlingsloven ikke finder anvendelse 1 denne sag,
jf. lovens § 1, stk. 7.
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Det fremgér af lov om Ligebehandlingsnavnets § 1, stk. 6, at nevnet kan behandle klager fra en
lenmodtager om brud pd bestemmelser i kollektive overenskomster, der indeholder tilsvarende pligt til li-
gebehandling som eksempelvis forskelsbehandlingsloven, hvis lenmodtageren godtger, at vedkommende
faglige organisation ikke agter at ivaerksatte fagretlig behandling af kravet.

Klagers faglige organisation indbragte for klager sagen for Afskedigelsesnavnet den 4. september 2018.

Klagers faglige organisation nedlagde 1 klageskriftet padstand om, at indklagede skulle annullere opsigel-
sen, subsidiert at indklagede skulle betale en af Afskedigelsesn@vnet fastsat godtgerelse for usaglig
afskedigelse i strid med Hovedaftalens § 4, stk. 3.

Indklagede indgav den 13. september 2018 svarskrift til Afskedigelsesnavnet med pastand om frifindelse.

Klagers faglige organisation havede herefter sagen. Af brev af 2. oktober 2018 blev beslutningen af
den faglige organisation begrundet 1, at de ikke fandt sagen egnet til afgerelse ved en hovedforhandling
1 Afskedigelsesn@vnet, da de ikke anséd det som muligt at lofte bevisbyrden for, at der var tale om en
usaglig afskedigelse.

Der havde pé dette tidspunkt veret atholdt et forberedende mede til Afskedigelsesnaevnet.
Klager indbragte den 9. maj 2019 sagen for Ligebehandlingsnavnet.

Det folger af Hojesterets dom af 17. august 2009 1 sag 245/2006 (U. 2009.2702H), at det forhold, at der
1 en sag er indgivet en klage til Afskedigelsesn@vnet, medforer, at adgangen til at indbringe sagen for
domstolene er afskaret.

I afgorelse af 12. oktober 2018 i sagsnr. 18-27812 vurderede Ligebehandlingsnavnet, at klagers forbund
ved at indgive klage til Afskedigelsesnavnet endeligt og bindende havde valgt forum for tvistens losning
med den virkning, at klager ikke efter dette tidspunkt kunne rejse kravet ved Ligebehandlingsnavnet.

I afgerelser af 8. maj 2013 1 sagsnr. 7100616-12, 7100602-12, 7100565-12, 7100524-12, 7100569-12 og
7100562-12 vurderede Ligebehandlingsnavnet, at de voldgiftaftaler, der var indgaet mellem parterne 1
de enkelte sager, udgjorde bindende aftaler om, at spergsmél om forskelsbehandling 1 forbindelse med
afskedigelsen af klagerne skulle behandles ved faglig voldgift.

Valget af Afskedigelsesna@vnet som forum for tvistens lesning har herefter som udgangspunkt den virk-
ning, at klager ikke efterfelgende kan rejse samme krav ved Ligebehandlingsnavnet.

Spergsmalet er dog, om der konkret er grundlag for at fravige dette udgangspunkt.

Det fremgér af forarbejderne til lov om Ligebehandlingsnavnets § 1, stk. 6, at bestemmelsen har til
formal at sikre, at personer, der mener sig forskelsbehandlet pa grund af f.eks. alder, kan fa behandlet en
sag ved Ligebehandlingsnavnet, nér sagen ikke vil blive behandlet ad fagretlig vej. Det fremgar videre, at
bestemmelsen svarer til arbejdsretslovens § 11, stk. 2.

KEN nr 9027 af 15/12/2021 28



Hgjesterets dom af 27. august 2013 1 sag 351/2011 (U. 2013.3147H) angik en situation, hvor en lenmod-
tagers forbund havde rejst sag ved faglig voldgift, men senere havet voldsgiftssagen. Lenmodtageren
anlagde herefter sag ved de almindelige domstole. Hojesteret udtalte, at det folger af forarbejderne til
arbejdsretslovens § 11, stk. 2, at lenmodtageren skal godtgere, at vedkommende faglige organisation
ikke agter at ivaerksatte fagretlig behandling af kravet eller opgiver at fore en pdbegyndt sag herom til
afslutning. Da lenmodtageren ikke havde tilvejebragt oplysninger om baggrunden for, at forbundet havde
havet voldgiftssagen, var lonmodtageren afskaret fra at fa kravet behandlet ved de almindelige domstole.

I den konkrete sag for naevnet har klager tilvejebragt oplysninger om baggrunden for, at den faglige
organisation opgav at fore sagen videre 1 det fagretlige system.

I afgerelse af 7. januar 2021 1 sagsnr. 19-29489 vurderede Ligebehandlingsnevnet, at der konkret var
grundlag for at fravige udgangspunktet om, at valget af faglig voldgift som forum for tvistens lgsning
havde den virkning, at klageren ikke efterfolgende kunne rejse samme krav ved Ligebehandlingsnav-
net. Nevnet lagde vagt pa, at klageren blandt andet havde tilvejebragt oplysninger om baggrunden for, at
hendes faglige organisation opgav at fore sagen videre 1 det fagretlige system.

Efter en samlet vurdering af oplysningerne i sagen kan det forhold, at klagers faglige organisation
indledningsvist indbragte spergsmélet om opsigelsens saglighed for Afskedigelsesnavnet, ikke fore til, at
navnet nu er afskaret fra at behandle spergsmélet om forskelsbehandling.

Navnet har blandt andet lagt vaegt pa, at der for Afskedigelsesnevnet ikke blev gjort pastand om
forskelsbehandling pga. alder geeldende.

Ligebehandlingsnaevnet behandler derfor klagen.
Forskelsbehandling pa grund af alder

Ligebehandlingsnaevnet behandler klagen efter overenskomstens regler om forskelsbehandling pé grund
af alder.

Der mé herefter ikke ske forskelsbehandling af ansatte eller ansegere pd grund af alder til ledige stillinger
ved ansattelse, afskedigelser, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til lon- og ansettelsesvilkar,
adgang til erhvervsuddannelse og omskoling.

Der foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person pa grund af alder behandles ringere end en anden
bliver, er blevet eller vil blive behandlet 1 en tilsvarende situation.

Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, betingelse eller en praksis, der tilsynela-
dende er neutral, vil stille personer med en bestemt alder ringere end andre personer.

Hvis en person, der anser sig for kranket, paviser faktiske omstendigheder, som giver anledning til
at formode, at der udeves direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af alder, pdhviler det
modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet krenket.
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Klager blev afskediget ved brev af 4. juni 2018 med henvisning til manglende performance og kompe-
tencer, og det forhold, at hun ikke efterlevede kravene, der var til klagers stilling som elektronikmekani-
ker. Pa det tidspunkt var klager 53 ar.

Af de fremlagte notater og skemaer fra diverse atholdte meder og medarbejderudviklingssamtaler frem-
gar, at indklagede var utilfreds med klagers performance, og at klager generelt manglede kompetencer til
at bestride sin stilling hos indklagede. Af den fremlagte Performance Improvement Plan indgiet mellem
klager og indklagede fremgar ligeledes, at klager manglede kompetencer.

Ud fra en samlet vurdering af oplysningerne i sagen, vurderer naevnet, at klager ikke har pavist faktiske
omstendigheder, der giver anledning til at formode, at klagers alder havde betydning for indklagedes be-
slutning om ikke at tilbyde hende videreuddannelse og at afskedige hende fra sin stilling hos indklagede.

Klager far derfor ikke medhold i klagen.
Retsregler
Afgorelsen er truffet efter folgende bestemmelser:

Lov om Ligebehandlingsnavnet

+ §1,stk. 1, og stk. 3 og stk. 6, om n@vnets kompetence
* §9,stk. 1, om klagebehandling
* § 12, stk. 1, om klagebehandling

Forskelsbehandlingsloven

* § 1, stk. 1-3 og stk. 7, om lovens anvendelsesomride
* § 2, om forbud mod forskelsbehandling
* § 3, om forbud mod forskelsbehandling
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